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RESUMEN

Este estudio tiene como propoésito, analizar la evolucion histérica del concepto de
motivacion laboral, mediante la aplicacion de tres busquedas bibliograficas en las
bases de datos Scopus, Google Académico, Springer Link, Redalyc.Org, Dialnet y
ResearchGate; el andlisis de los resultados denotaron que la motivacion laboral
considerada en sus inicios como la dotacion de estimulos extrinsecos (estimulos que
provienen del exterior del colaborador); en la actualidad es asumida como la
capacidad de generar incentivos extrinsecos y al mismo tiempo potencializar
incentivos intrinsecos (estimulos que provienen del interior del colaborador) para que
se puedan satisfacer necesidades e incidir de manera efectiva en el logro de objetivos
personales y organizacionales. Se concluye que el concepto de motivacion laboral, ha
desarrollado bajo la intervencién de teorias y contribuciones sélidas, progresivas y
trascendentales.

Palabras clave: motivacion laboral, objetivos personales, objetivos organizacionales,
contribuciones y teorias.

ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the historical evolution of the concept of work
motivation, through the application of three bibliographic searches in the databases
Scopus, Google Scholar, Springer Link, Redalyc.Org, Dialnet and ResearchGate; The
analysis of the results showed that the work motivation considered in its beginnings as
the provision of extrinsic stimuli (stimuli that come from outside the collaborator); At
present it is assumed as the ability to generate extrinsic incentives and at the same
time potentiate intrinsic incentives (stimuli that come from within the collaborator) so
that needs can be satisfied and effectively influence the achievement of personal and
organizational objectives. It is concluded that the concept of work motivation has
developed under the intervention of solid, progressive and transcendental theories and

contributions.

Keywords: work motivation, personal goals, organizational goals, contributions and
theories.

2

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

INTRODUCCION

El concepto de motivacion surgio a finales del siglo XIX. El neurdlogo francés Jean
Charcot (1885) a través de sus investigaciones de caracter psicologico fue uno de los
pioneros en establecer alcances al respecto; de esta manera se dio apertura a la
fundamentacion y desarrollo del concepto de motivacion laboral, emergiendo trabajos
de notable relevancia como: la teoria de las necesidades de Maslow en 1943, la teoria
de las expectativas de Vroom en 1964, lateoria Xy la teoria Y de Mc Gregor en 1966,
la teoria de la fijacion de objetivos de Locke en 1968, la teoria de los dos factores de
Herzberg en 1969, la teoria de las tres necesidades de Mc Clelland en 1989, la teoria
de la autodeterminacion de Deci y Ryan en el afio 2000 y el principio de progreso de
Amabile y Kramer en 2012; para efectos de concretar el objetivo del presente articulo
se han considerado las teorias antes mencionadas asi como muchas otras
contribuciones que a lo largo del tiempo han tenido especial incidencia en la evolucion
del concepto de motivacién laboral, cuyo entendimiento y puesta en practica repercute
de manera importante en el desarrollo del total de funciones organizacionales, ya que
las mismas son desempefiadas por personas con intereses Yy motivaciones
particulares, lo mismo sustentan Osorio et al., (2016), al manifestar que la motivacién
en las personas es cambiante y relativa, ya que se encuentra condicionada por las
necesidades que quiera el colaborador suplir, sus costumbres, regién, época en la que
se encuentre y muchos otros factores que hacen que cada uno de ellos precise
motivaciones diferentes, en este sentido, el papel de las organizaciones es crucial y

desafiante al momento de ejercer la gestion motivacional (p.25).

Lo anterior, se refuerza con lo establecido por Contreras (2017), quien indica que en la
actualidad es necesario que las organizaciones efectien una adecuada gestion de la
motivacion, con la intencion de potenciar y apoyar el cumplimiento efectivo de los
objetivos a través de una inversion considerable de recursos econémicos volcados en
estudios de motivacion, satisfaccion de necesidades, planificacion de estrategias
motivacionales, aplicacion de las mismas y evaluacion de resultados (p.89).
Considerando de base lo mencionado, nos enfocamos en lo sefalado por Tongo
(2016) para quien, en el campo de la motivacion laboral se han comenzado a formular
teorias contemporaneas que abordan las necesidades autotrascendentes de los

trabajadores, esto representa un progreso en la gestion de recursos humanos (p.117).
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METODOLOGIA

Se efectuaron tres busquedas bibliograficas en las bases de datos de: Scopus, Google
Académico, Springer link, Redalyc.org, Dialnet y ResearchGate, respecto de la
evolucion histérica del concepto de motivacion laboral; tomando en consideracién
informacion a partir del 2015 hasta el afio 2019 y obedeciendo a criterios de inclusion

y exclusion descritos en la Tabla 1.

Tabla 1

Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion Criterios de exclusion
- Articulos publicados entre 2015y - Articulos anteriores al afio 2015.
2019. - Articulos sin autor.
- Articulos publicados en inglés o - Articulos sin fecha de publicacion.
espafiol. - Articulos que no se relacionen a la
- Articulos con acceso al documento tematica de estudio.
completo.

- Articulos donde el objetivo esté
orientado al desarrollo  del

concepto de motivacion laboral.

Revision de lainformacién
Busqueda 1: primeros indicios del concepto de motivacion laboral.

Descriptores en castellano: primeros indicios del concepto de motivacion laboral,
historia inicial del concepto de motivacién laboral, primeras teorias de motivaciéon

laboral y concepcion inicial de la motivacion laboral.

Descriptores en ingles: first signs of the concept of work motivation, initial history of the
concept of work motivation, first theories of work motivation and initial conception of

work motivation.
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Tabla 2
Primera bdsqueda de informacion
Base de datos Total de articulos rslgi/?r:?ess [;rrii?sidéen

Scopus 0 1 0
Google Académico 700 3 0.0042
Springer Link 107 0 0
Redalyc.org 3 1 0.3333
Dialnet 26 1 0
ResearchGate 47 1 0.0212

BuUsqueda 2: evolucion del concepto de motivacion laboral.

Descriptores en castellano: evolucién del concepto de motivacion laboral, progreso del
concepto de motivacion laboral, desarrollo del concepto de motivacion laboral y
avance del concepto de motivacién laboral.

Descriptores en ingles: evolution of the concept of work motivation, progress of work
motivation concept, development of the concept of work motivation and advancement

of the concept of work motivation.

Tabla 3

Segunda busqueda de informacién

Base de datos Total de articulos  Articulos relevantes  Tasa de precision
Scopus 16 0 0
Google Académico 176 3 0.0170
Springer Link 15 0 0
Redalyc.org 0 0 0
Dialnet 56 1 0.0178
ResearchGate 20 0 0

BuUsqueda 3: principales teorias en la evolucion del concepto de motivacion laboral.

Descriptores en castellano: principales teorias de la motivacion laboral, teorias béasicas
de la motivacion laboral y teorias fundamentales de la motivacion laboral.

Descriptores en inglés: main theories of work motivation, basic theories of work

motivation and fundamental theories of work motivation.
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Tabla 4
Tercera busqueda de informacion

Base de datos Total de articulos  Articulos relevantes  Tasa de precision
Scopus 20 1 0.0500
Google Académico 32 5 0.1562
Springer Link 19 0 0
Redalyc.org 15 2 0.1333
Dialnet 62 1 0.0161
ResearchGate 36 0 0

Analisis de lainformacion

La cantidad total de articulos obtenidos después de haber efectuado el proceso de
blusqueda, considerando los criterios de evaluacion, ha sido de mil trecientos cincuenta

(1350) de los cuales fueron seleccionados veinte (20).

En la primera indagacion, el objetivo se centré en hallar informacion referente a los
primeros indicios acerca del concepto de motivacion laboral, obteniendo ochocientos

ochentay tres (883) articulos, de los cuales fueron seleccionados siete (7).

La segunda busqueda estuvo orientada al analisis de datos concernientes a la
evolucion del concepto de motivacion laboral, hallando doscientos ochenta y tres (283)

articulos, de los mismos se eligieron cuatro (4).

La tercera y Ultima averiguacion fue dirigida al analisis de datos referentes a las
principales teorias acerca de la motivacion laboral, en este tramo se obtuvieron ciento

ochentay cuatro (184) articulos, de los cuales nos resultaron utiles nueve (9).

En la Tabla 5, presentamos los veinte (20) articulos seleccionados para el desarrollo

del presente estudio de revision:
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Tabla 5
Articulos seleccionados

N° Titulo del articulo Base de datos Afio

1 Motivacion laboral trascendente: ontologias biblicas y seculares. Scopus 2016

2 Motivacion del trabajo y cultura organizacional sobre el desempefio Scopus 2018
de los empleados.

3 La importancia de la motivacién en las empresas. Google A. 2015

4 Factores internos y externos que inciden en la motivacion laboral. Google A. 2016

5 La motivacion como un factor clave de éxito en las organizaciones Google A. 2016
modernas.

6 Motivacion de logro, actitud hacia el trabajo, satisfaccion laboral y Google A. 2016
estrés.

7 Motivacion del talento humano: La clave del éxito de una empresa. Google A. 2016

8 La motivacion dentro de la gestion administrativa de las pequefias Google A. 2017
empresas.

9 La rueda de motivos: hacia una tabla periédica de la motivacion Google A. 2018
humana.

10 Gestion de la motivacion en escenarios organizacionales. Google A. 2018

11 Un enfoque estratégico de la motivacion laboral y la satisfaccion Google A. 2018
laboral.

12 Determinantes de la satisfaccion laboral en la industria de la madera Google A. 2018
y el papel: estudio en Espafia y hallazgos en otros paises.

13 Andlisis conceptual de la motivacién laboral y su importancia en la Google A. 2019
persona y organizacion.

14 De la motivacion a la activacion: por qué los trabajadores Springer Link 2017
comprometidos se desempefian mejor.

15  Aanadlisis estructural de las relaciones entre motivacion, satisfacciony  Redalyc.org 2018
sugerencias creativas.

16 Vigencia conceptual de los factores de la motivacion: una perspectiva  Redalyc.org 2018
desde la teoria bifactorial propuesta por Hezberg.

17 Motivacion laboral, elemento fundamental en el éxito organizacional. Dialnet 2018

18 Motivacion, las teorias y su relacion en el ambito empresarial. Dialnet 2017

19 Modelizacién de los factores de motivacion en el puesto de trabajo. Dialnet 2017

20 La motivacion laboral: una revisién de la literatura. ResearchGate 2019

Nota: (*) Google A. es una abreviatura de la denominacién de la base de datos Google Académico.
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DESARROLLO Y DISCUSION

Este trabajo se desarrolla en torno a la interrogante: ¢Cudl ha sido la evolucién

historica del concepto de motivacion laboral?

Desde siempre el comportamiento humano ha resultado ser materia de indagacion.
Aristoteles en el afio 322 A.C. sostuvo que la conducta humana responde a diversas
causas (voluntades) originadas en el denominado “mundo de los sentidos”; por su
parte Descartes en el afio 1625 postula que el actuar humano es estimulado por su
propia alma a través de la “voluntad” y por el cuerpo a través del “impulso”, donde la
voluntad es la fuerza interna que nos permite hacer o no hacer una cosa. Avanzando
en el tiempo encontramos al neurdlogo francés Jean Charcot, quien en el afio 1885
establecié la primera aproximacion de la motivacion, estudiando a pacientes con
problemas de pardlisis, visién, amnesia, desmayos o0 lagunas de la memoria
incomprensibles que no presentaban cuadro alguno de enfermedad fisica pero que
ellos lo sentian como tales y que a través de la hipnosis pudo comprobar que dichas
molestias fisicas u organicas de los pacientes no tenian causa fisica. (Cid, 2013).

Con bases ya establecidas se empezaron a dar aportes directamente relacionados a la
motivacion laboral, en el afio 1938 Murray instituyé una lista de 20 necesidades
asociadas cada una de ellas a un deseo, una emocion y una tendencia a la accion;
cinco afios mas tarde aparece Maslow presentando la piramide de la jerarquia de las
necesidades humanas, también conocida como la teoria de las necesidades, donde
explica que conforme las personas sientan satisfechas sus necesidades mas basicas
(parte inferior de la piramide), desarrollan necesidades y deseos mas elevados (parte

superior de la piramide).

1. Necesidades fisiologicas: son aquellas que requieren ser mitigadas de manera
obligatoria, ya que son basicas para el accionar (el hambre, sed, vivienda y demas

necesidades corporales).

2. Necesidades de seguridad: comprenden condiciones de proteccion fisica y

emocional, tales como estabilidad en el empleo y ausencia de riesgos de accidentes.
3. Necesidades sociales: incluyen pertenencia a grupos, afecto, amistad y estima.

4. Necesidades sicologicas: comprenden factores internos de reconocimiento,

autonomia, prestigio y respeto de si mismo.
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5. Necesidades de realizacion plena: esta representada por la ganas de la persona de
llegar a ser todo lo que es capaz; comprende la utilizacién de todo su potencial para

lograr su maximo desarrollo como ser humano.

No obstante estas necesidades jerarquizadas, dependen del deseo de cada personay
el entorno en el que se desenvuelvan, en tal sentido, es fundamental que dentro de las
organizaciones se planteen formas especificas de atencion, para que personas con
pensamientos y propositos diferentes trabajen en sincronia y sean eficientes en sus

funciones asignadas (Osorio et al., 2016).

Vroom en el afio 1964 a través de su Teoria de las Expectativas, plantea que una
persona decide desempefarse de una determinada forma eligiendo un
comportamiento sobre otros, fundamentandose en el resultado esperado de ese

comportamiento (Aristondo, 2018).

Segun Osorio et al., (2016), Vroom considera que para que el salario sea un factor

motivador, debe cumplir con tres consideraciones (p.7).

El trabajador debe tener una elevada preferencia por el salario.
Debe existir una relacion directa entre el salario y el desempefio que el trabajador
percibe. Si el desempefio aumenta, el pago deberia crecer y viceversa.

3. Debe existir una relacion directa entre el esfuerzo y el rendimiento. Si uno aumenta

el otro también.

La lista descrita se ve reforzada con los resultados de la investigacién hecha por
Sanchez y Sanchez (2018), donde se concluye que el salario no tiene importancia

primordial en la motivacion y satisfaccion del colectivo parte de su investigacion.

Por otra parte los mismos Osorio et al., (2016), manifiestan que en 1966 aparece Mc
Gregor con la teoria X y teoria Y, donde segun la teoria Y administrar es un proceso
de crear oportunidades y liberar potencialidades rumbo a la autosuperacién de las
personas, mientras que la teoria X expone que las personas se acostumbraron a ser
dirigidas, controladas y manipuladas por las organizaciones y a encontrar fuera del
trabajo las satisfacciones para sus necesidades personales de autorrealizacion. La
teoria Y se aplica en las empresas a través de un estilo de direccion basado en
medidas motivadoras, innovadoras y humanistas. (p.28). En este sentido, ambas nos
dan a conocer que el comportamiento de las personas es altamente influenciable por

las condiciones ambientales en las que desempefian sus labores.

Poco después Locke comparte la denominada teoria de la fijacion de objetivos, donde

evidencia la existencia de un rol motivacional centrado en las intenciones de los
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individuos al realizar una labor. Son las metas u objetivos que las personas persiguen
con la realizacion del trabajo lo que establece el nivel de esfuerzo que utilizaran en su

desempeifio laboral (Aristondo, 2019).

Asimismo, en el afio 1969 surge la teoria de los dos factores de Herzberg, quien
clasifica la motivacion en dos factores orientados al ambiente externo y al trabajo de la
persona. El primer factor: higiénico, compuesto por las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, es decir, las que rodean a la persona y comprenden: salario,
beneficios sociales, politicas de la empresa, clima de las relaciones laborales. El
segundo factor: motivacional, relacionado con todas las actividades inherentes al
cargo tales como: la realizacién de un trabajo importante, el logro, la responsabilidad,
ascensos, reconocimientos, utilizacion de habilidades que satisfacen en el tiempo y

aumentan la productividad organizacional (Chiavenato, 2011).

Los mencionados factores coadyuvan a las organizaciones a generar competitividad
en el desarrollo econdémico y representaron un avance en el mundo de los modelos de
recursos humanos, en el nivel de gestion estratégica organizacional (Parra et al.,
2018).

En similar linea de Herzberg encontramos a Mc Clelland, quien en 1989 cre¢ la teoria
de las tres necesidades, clasificando las necesidades de las personas en tres grupos
especificos: logro, poder y afiliacion. A su vez el autor destacé cuatro impulsos mas
dominantes: La motivacion para el logro, donde la persona desea crecer y
desarrollarse. La motivacion por afiliacion, en la que se requiere relacionarse con las
personas en un ambiente social; La motivacion por competencia: la cual, es un
impulso por realizar un trabajo de gran calidad y la motivacion por poder: es un

impulso por influir en las personas y cambiar las situaciones (Pefia & Villon, 2017).

Adelantandonos en el tiempo ubicamos la teoria de la autodeterminacion, planteada
por Deci y Ryan en el afio 2000, para estos autores, la motivacién es un proceso que
discurre por tres estadios: desmotivacion, motivacion extrinseca y motivacion
intrinseca. La motivacion extrinseca lleva a ejecutar una actividad con el fin de lograr
una recompensa externa. Por el contrario, la motivacion intrinseca esta relacionada
con el placer que se experimenta al realizar una actividad y sin recibir una recompensa
externa. Las necesidades psicologicas basicas (competencia, autonomia y relacion)
son solo mediadores psicolégicos que influyen en los tres principales tipos de
motivacion. (Valderrama, 2018).

Varios afios después Amabile y Kramer realizaron un estudio para determinar los

factores que inciden en el éxito organizacional, sus hallazgos se encuentran
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plasmados en el libro denominado “el principio del progreso” publicado en el afio 2012;
donde en esencia concluyen que el estado emocional positivo de los trabajadores
juega un papel fundamental en su desempefio, en este caso se muestran mas
creativos, productivos, comprometidos, y sienten un mayor afecto hacia sus
comparieros de trabajo. Y cuando su estado emocional es negativo son menos
creativos, productivos, comprometidos y unidos. (Amabile & Kramer, 2012).

Se comprende entonces que el comportamiento de las personas se encuentra
directamente relacionado con su sentir, costumbres, valores y el entorno en el que se
desenvuelven, y sus acciones son el resultado de este ciUmulo de emociones que
diferencian a cada persona; la forma como interpretan las diferentes situaciones
genera personas con altos grados de responsabilidad y compromiso sin necesitar
reconocimiento continuo, o por el contrario, se cuente con personal resistente al
cambio y con dificultades de adaptacion a los diferentes entornos laborales. Al
respecto Salom & D’Anello (2016) inican que la motivacion laboral se encierra en la
denominada “motivacion de logro”, la cual lleva a la persona a construir su mundo en
términos de retos, metas realistas, oportunidades de desarrollo personal, donde el
esfuerzo, el trabajo y la persistencia son las expresiones de su nivel de energia y las

vias mas efectivas para tener éxito (p.40).

Las teorias y aportes hasta el momento descritos y analizados, resultan conformar la
base esencial del concepto de motivacion laboral, a continuacion complementamos lo
anterior con otras contribuciones de importancia para el progreso histérico del
concepto de motivacion laboral, encontramos por ejemplo a Cubas (2016) quien
indica que la motivacién laboral puede ser causada por el nacimiento de necesidades,
asi como también se pueden encontrar limites que puedan liberar las necesidades
dentro de la organizacion. Por su parte para Huilcapi et al., (2017), manifiestan que la
motivacion laboral es un elemento basico a la hora de administrar organizaciones, ya
gue permite el desarrollo de actitudes positivas, lo que favorece al desempefio laboral
de los empleados y colaboradores y ademas mejora la calidad de vida tanto personal
como familiar, un buen sistema motivacional en la organizacion puede retener a su
personal mas valioso, asi como atraer nuevos talentos, en ambas situaciones la
empresa gana y mejora su productividad; en este mismo sentido Pefia & Villon (2017),
fundamentan que la motivacion laboral consiste en crear mecanismos con la intencion
de suplir de manera inmediata las necesidades del personal, para lograr que el
colaborador trabaje motivado y se sienta parte de la organizacion en la que labora, ya
gue el desempefio laboral de un individuo desmotivado repercute de forma negativa en

el éxito de la organizacion. Aqui, los esfuerzos de gestion no daran fruto si no se

11

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

anima al personal a trabajar en equipo, sino se les hace sentir miembros de la
organizacion, si no se les inculcan valores de pertenencia, que les lleve a cuidar de su
lugar de trabajo que en esencia, es de todos y para todos. (Ceron, 2015).

Segun las conclusiones de Garcia et al., (2016), la motivacion laboral es un proceso
gue impulsa a la persona a realizar una determinada accién en la cual se involucra un
beneficio para la persona a su vez para la organizacion .La motivacion laboral es una
de las herramientas mas Utiles y empleadas en las organizaciones si se necesita
aumentar el desempefio de los empleados, ya que proporciona la posibilidad de que
ellos lleven a cabo sus funciones y responsabilidades de forma responsable (p.8). En
tal sentido, una de las preocupaciones centrales de los directivos deberia consistir en
averiguar qué es lo que puede impulsar a las personas a actuar conforme a los
intereses organizativos de forma sostenida, y qué es lo que puede, y por tanto debe,
hacer la organizacion para sacar todo el provecho posible del potencial y del talento de

sus empleados de una manera sostenible (Taboada, 2018).

Como bien concluye Contreras (2017), al establecer que las organizaciones de hoy
entienden claramente que sus colaboradores son afectados por el tipo de motivacion
gue presentan. Por esto, la gerencia moderna requiere efectuar inversion de capital y
esfuerzo para producir retornos reales y medibles (p. 90), a lo mismo le podemos
encontrar respuesta en los aportes que hizo Aristondo (2018), planteando que el
colaborador debe tener todas las facilidades y estimulos generados por las diferentes
areas de direccion, para que sus efectos redunden en la buena produccion en la

organizacion.

Desde una posicion parecida De Almeida et al., (2018), asumen que la motivacion
laboral es un antecedente de la satisfaccion laboral y que ésta Ultima es un
antecedente de las sugerencias creativas, de esta forma, se observa que la estrategia
de los gerentes que buscan ampliar la posibilidad de generar y manifestar la
creatividad de los trabajadores puede ser activando sentimientos de satisfaccion, con
analisis de lo que los motiva. Por lo mismo, para lograr que la motivacion laboral sea
efectiva, es importante que tanto el contratante como el colaborador sean evaluados
respecto de sus aptitudes de compromiso asociado a una mentalidad abierta; esto
puede ayudar a informar a las organizaciones bajo qué circunstancias el compromiso
conduce a formas de desempefio positivas 0 negativas; a la inversa, una disminucion
en los multiples indicadores de desempefio puede indicar a las organizaciones que
deben cuidar la salud mental de sus empleados, es decir, el compromiso (Reijseger et
al., 2017).
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La informacion estudiada ha favorecido nuestra posicion de que en el tiempo la
motivacion laboral ha discurrido por un camino interesante, que le ha significado
ratificar su lugar de inicio dentro del campo organizacional, su posicion es Unica y
naturalmente irremplazable; desde la compresion de su concepto podemos referirnos
a la fuerza que genera el actuar positivo de los colaboradores, lo cual favorece la
produccion y el logro de objetivos; en tal sentido recurrimos a las convicciones
encontradas en otros investigadores que confirmen nuestra posicion. Tongo (2016),
establece que en el campo de la motivacion laboral se han comenzado a formular
teorias contemporaneas que abordan las necesidades autotrascendentes de las
personas que trabajan en organizaciones. En efecto, aunque los primeros avances en
el campo resultaron ser deudores de los enfoques centrados completamente en las
necesidades y en la motivaciones externas, pronto fueron complementados por otros
prototipos focalizados en los procesos, donde autores como Vroom o Locke
contemplaron el constructo desde una perspectiva dinamica interesandose en el
‘como”, y establecieron por primera vez relaciones causales, en un momento en que
se enfatizaba la importancia de la motivacion extrinseca. En los afios posteriores,
primero Herzberg, y luego Deci y Ryan subrayaron la relevancia de la motivacion
intrinseca, y se produjo una enorme expansion del campo, debido también a las
investigaciones de Bandura o Carver y Scheier que comenzaron a ocuparse de
trascendentes mecanismos psicoldgicos implicados en la motivacién, del “qué”, como
la autoeficacia y la autorregulacion (Parashakti, 2018). Esta Ultima idea es compatible
con la expuesta por Garcia, Londofio & Ortiz (2016) quienes, aseveran que los
factores motivacionales para una persona pueden ser tanto internos como externos,
de acuerdo a los internos se puede decir que un empleado necesita tener
motivaciones frente al logro, poder, afiliacién, autorrealizacion y reconocimiento. Para
hablar de los externos se definira cuales son los mas relevantes y que espera un
empleado de ellos, supervision en tanto que el empleado sea evaluado y reconocido
por sus méritos de manera justa, grupo de trabajo en cuanto que el empleado cuente
con un grupo de personas que posibilite una relacion productiva , contenido del trabajo
en cuanto que las actividades desempefiadas por el empleado lo lleven a la
creatividad y no a la monotonia, salario en cuanto a la retribucion econémica asociada
al desempefio del puesto de trabajo y promocion en cuanto a recibir ascensos que

permitan alcanzar una mayor responsabilidad en la organizacion a la que pertenece.

A lo mismo que Bermudez (2017), aporta indicando que, una utilizacién inadecuada de
estrategias motivacionales, incidira en el incremento de los niveles de desmotivacion y

por ende en el desempefio laboral de los trabajadores. Miranda (2016), contribuye
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exponiendo que la motivacion laboral implica comprender y satisfacer las necesidades
de los colaboradores, sus ambiciones y suefios, es por eso que se aplica la gestién del
talento humano que es la guia para que el personal se desarrolle, esto se puede lograr
aplicando diferentes estrategias y tacticas para el crecimiento disruptivo de la
organizacion, usando las diferentes teorias de motivacion que coadyuvan a alcanzar la
satisfaccion del personal.

Finalmente, para efectos de exponer los datos principales obtenidos en el presente
articulo de revision, mostramos en anexos: esquema de base tedrica, una linea de
evolucion histérica de la motivacion laboral e informacion referente a los articulos

seleccionados.
CONCLUSION

Las diferentes teorias motivacionales han constituido una base solida para la evolucion
histérica de la concepcién de motivacion laboral, en efecto, hemos podido apreciar la
profundidad, precision y el alcance de las mismas; sus fundamentos han sido de gran
utilidad para la totalidad de campos en los que se requiere compartir y combinar

esfuerzos con personas a cargo.

En sus inicios la motivacién laboral fue comprendida como una caracteristica
intrinseca y vital para el desempefio en las capacidades de cada trabajador, sin
embargo transcurrido el tiempo, diversas investigaciones han dado paso a definiciones
mucho mas completas, las cuales implican la importancia de elementos extrinsecos e
intrinsecos que deben ser cubiertos a nivel de la motivacion, puesto que la
desatencion de alguno de éstos, puede generar un desbalance en el logro de objetivos
personales y organizacionales. Por lo tanto, es preciso que las empresas entiendan a
la motivacion laboral como una capacidad que exige la realizacion de esfuerzos
creativos dirigidos a cubrir las necesidades e intereses particulares de cada uno de
sus colaboradores, quienes en la actualidad han pasado a ser considerados como un
recurso estratégico, ya que, su desempefio incide de manera directa en el rendimiento

y los resultados organizacionales.

El concepto de motivacion laboral ha desarrollado de la mano de los fundamentos
complementarios a la administracion de organizaciones y de la valoracion del trabajo

de las personas dentro de las mismas.
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